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El impacto que ha tenido el COVID-19 a nivel mundial es conocido; sin embargo, 
existen ciertas áreas a nivel organizacionales que son un terreno árido aun sin 
estudiar, ya que solamente una vez instalada la pandemia, las preocupaciones 
giraron en torno a la forma de cómo hacer para que el recurso humano sea el 
adecuado, suficiente y eficaz para enfrentar esta situación, por ello se realizó 
este estudio con el objetivo de determinar la relación entre la gestión del talento 
humano con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 
en tiempos COVID-19, se desarrolló una investigación descriptiva-correlacional 
involucrando a 106 trabajadores. Se aplicó una encuesta estructurada 
encontrando como resultado que la Gestión del Talento Humano es 
mayoritariamente Mala (51,9%); las relaciones interpersonales Regulares 
(45,3%), los estilos de dirección Nada Coherentes (52,6%), los sentidos de 
pertenencia Bajos (48,1%) y la retribución y estabilidad fueron No Adecuados 
(46,2%). Además, se obtuvo un nivel de Insatisfacción Laboral (48,1%) entre el 
personal de la Gerencia Regional de Salud La Libertad. Se concluye que existe 
relación significativa (p<0,05) entre la gestión del talento humano a nivel general 
y entre sus dimensiones como las relaciones interpersonales, estilos de 
dirección, sentido de pertenencia y valores y de retribución y estabilidad, con la 
Satisfacción Laboral. 
 















The impact that COVID-19 has had worldwide is known; However, there are 
certain areas at the organizational level that are arid terrain that has not yet been 
studied, since only once the pandemic was installed, concerns revolved around 
how to do so that the human resource is adequate, sufficient and effective To 
face this situation, so this study was carried out with the objective of determining 
the relationship between the management of human talent with job satisfaction in 
the La Libertad Regional Health Management, in times of COVID-19, a 
descriptive research was developed- correlational involving 106 workers. A 
structured survey was applied, finding as a result that Human Talent 
Management is mostly Bad (51.9%); Regular interpersonal relationships (45.3%), 
Non-Coherent management styles (52.6%), Low sense of belonging (48.1%), 
and remuneration and stability were not adequate (46.2%). In addition, a level of 
Labor Dissatisfaction (48.1%) was obtained among the personnel of the La 
Libertad Regional Health Management. It is concluded that there is a significant 
relationship (p <0.05) between the management of human talent at a general 
level and between its dimensions such as interpersonal relationships, 
management styles, sense of belonging and values and of compensation and 
stability, with Job Satisfaction. 
 








El COVID-19 ha trasparentado la situación real de la gestión del talento humano 
en las instituciones prestadoras de salud de todo el mundo. Solamente una vez 
instalada la pandemia, las preocupaciones giraron en torno a la forma de cómo 
hacer para que el recurso humano sea el adecuado, suficiente y eficaz para 
enfrentar una pandemia que en menos de un mes hizo que todos los equipos de 
salud fueran removidos y/o reemplazados. Los nuevos equipos de trabajo 
multidisciplinarios y multifuncionales, hasta el momento han demostrado ser 
insuficientes, incapaces e ineficaces para brindar una repuesta a la altura del 
reto que plantea el COVID-19. Pese a los grandes planes preparados desde el 
campo predictivo y preventivo para manejar supuestas crisis sanitarias ninguno 
se aproximó siquiera a identificar la real necesidad de recursos humanos 
capacitados que exigía la situación (OPS/OMS, 2020).  
 
Los efectos desencadenantes de las crisis en la gestión del talento humano se 
activaban y desactivaban muy rápidamente haciendo que los procesos de 
respuestas no tengan ni continuidad, ni permitieran al personal crítico adaptarse 
a las nuevas funciones y enfocar sus esfuerzos en sobrellevar y enfrentar la 
crisis. Ningún plan de contingencia, incluso los recomendados por la (OMS, 
2010), (OPS, 2019) (OIT, 2019) representaban alternativas para una aplicación 
generalizada o sistémica en las instituciones de salud. Las alternativas de trabajo 
para mejorar o disponer de un recurso humano acorde con la circunstancia, 
desde un comienzo fueron erráticas, muy temporales, con falta clara de 
liderazgos, motivo por el que las relaciones interpersonales se hicieron críticas 
desde su nacimiento, generando desconcierto y no permitiendo planeación 
válida de escenarios propios para el trabajo corporativo en las instituciones. 
Todos los estilos de dirección han sido cuestionados, basado fundamentalmente 
en lo que se percibía en el trabajo diario (OPS/OMS, 2020b).  
 
Latino América, se está caracterizando por una combinación de prácticas y 
políticas de gestión del talento humano funcionales y pragmáticas, no tiene la 
idea de salvaguardar la permanencia de los grupos de dirección, al contrario, se 




responsabilidad es comprender la misión crítica del recurso humano frente a los 
retos que impone el COVID-19 a los sistemas de trabajo en las instituciones de 
salud. El enfoque aparentemente ha dado resultado, en solo dos o tres países 
de la región que coincidentemente son países como Paraguay, Uruguay y 
Venezuela, que han tenido el menor impacto de la pandemia. Es decir, no se 
sabe ni se conoce si dichas políticas puedan servir para situaciones en donde la 
pandemia tiene otro perfil de agresividad u comportamiento. Muchos de los 
países afectado por la pandemia Brasil, Chile, Colombia, Perú han tenido que 
interrumpir varias veces sus planes de reactivación porque no tan solo carecieron 
y carecen de líderes durante los momentos más críticos, sino que sus culturas 
de trabajo institucional fueron avasalladas por el pánico y las reacciones 
exageradas del personal frente a la ola de contagios y muerte por COVID-19 
(OECD, 2020).  
 
Al cambiar la política de la gestión del talento humano bajo las recomendaciones 
de la (OMS 2020), para proteger y garantizar su seguridad del personal de salud, 
están surgiendo nuevas incógnitas porque a pesar de la evolución positiva del 
fenómeno en relación a la confianza del personal para superar la pandemia, aún 
no se observa el grado de proactividad y consistencia en los mensajes que se 
perciben desde los comportamientos laborales. Es decir, no se observa que se 
ha restablecido el sentido de pertenencia y valores por parte del personal para 
con el trabajo corporativo en las instituciones de salud, entrando y saliendo, una 
y otra vez, en nuevas y reinventadas espirales de silencios y miedos o de 
temores y preocupaciones presentes y futuras (OMS, 2020).  
 
En el Perú, parte singular de esta realidad descrita, se han potenciado los 
problemas de la gestión del talento humano a pesar de los incentivos 
económicos mejorados o de las políticas de protección del personal de salud en 
el trabajo. Aún es muy pobre el trabajo en temas de seguridad, retribución y 
estabilidad, los materiales e implementos de seguridad no son los más 
adecuados, refiriéndose ya una alta tasa de eventos adversos durante la 
atención y asistencia al paciente, todos ellos derivados de la mala 
implementación de los dispositivos de seguridad. También están aumentando 




ofrecido en los contratos de trabajo. Esto hace que las consultas y los pedidos 
de atención hallan aumentado exponencialmente (OPS/Perú, 2020).  
 
Aun cuando estos problemas son solucionados, en sectores importantes 
aparecen nuevos elementos que no permiten entender los hechos en su 
magnitud. Los planes de desarrollo para el manejo del talento humano, de 
acuerdo a escenarios preconcebidos, sigue interrumpido indefinidamente. Solo 
se atina a emitir normas y medidas para la prevención y control interno del 
personal, pero que no encuentran una correspondencia real con el manejo y la 
dirección que toman, por ejemplo, los liderazgos internos, quedando demostrado 
que el impacto del COVID-19 sobre la gestión del talento humano, excede la 
capacidad operativa de las instituciones en salud en esta área (OIT, 2020b). 
 
Se desconoce hasta cuándo puede extenderse esta situación que va sembrando 
cada vez más desconciertos e incertidumbres que no permiten que los flujos de 
las acciones laborales tengan la aceleración necesaria, corriendo el riesgo de 
que se comience a recibir demandas legales por abusos de autoridad, 
incumplimientos de contratos y/o simplemente por sobrecargas laborales (OIT, 
2020f). 
 
Se han interrumpido muchos planes de trabajo y se han reactivados otros, sin 
que ninguno pueda siquiera acercarse a la comprensión de los elementos críticos 
que plantea el COVID-19 a la gestión del talento humano. Los que de un primer 
momento pidieron su baja temporal, regresan al trabajo solo para dar 
cumplimiento formal a las normas laborales y, estas le permitan seguir pidiendo 
nuevas bajas temporales, haciendo que ninguna política de gestión del talento 
humano tenga un perfil definido, ya que todas sus operaciones, mientras se 
están estabilizando, pueden considerarse irrelevantes por la necesidad de 
atender otros problemas mayores (OPS/Perú, 2020).  
 
En la Región La Libertad se reclaman garantías y protocolos claros, 
mínimamente entendibles y fáciles de accionar, que no representen riesgos y, 
que su vez, resulten motivadores del trabajo corporativo.  Su incapacidad para 




los procesos de contratación de nuevo personal, desplazándolo fácticamente de 
sus funciones más elementales, aumentando el descontento y la inseguridad en 
el trabajo.  
 
Desde este contexto la satisfacción laboral no logra un equilibrio adecuado 
porque no se puede proteger al trabajador de abusos, de allí que se haya 
aumentado el ausentismo generado por el miedo, temor y hasta pánico de 
contraer el COVID-19. Es lógico que los contextos externos influyan quizás más 
que los internos sobre la satisfacción laboral. Sin embargo, al no existir una 
buena preparación del lugar de trabajo para evitar el contagio, es muy remoto 
que se pueda pensar en la posibilidad que hoy se esté ante un personal 
satisfecho con su trabajo. Ya antes del COVID-19, las oficinas administrativas en 
la Gerencia Regional de Salud, estaban altamente hacinadas, con instalaciones 
que no son para ambientes de oficinas, sino para viviendas familiares, que están 
en estado precario de conservación y que adolecen de un mantenimiento 
adecuado.  
 
La OIT y la OMS han declarado que el COVID -19 es una enfermedad registrable 
y por lo tanto es importante que los espacios de trabajo hacinados puedan ser 
documentados y registrados, actualizando los protocolos de seguridad, tal cual 
se exigen a las empresas privadas. El trabajo remoto es una posibilidad para 
destugurizar los ambientes, pero no está adecuadamente definido para esta 
crisis en las instituciones de salud, de tal manera que el personal, se maneja 
desde un ambiente laboral crítico mostrando su incapacidad de proporcionar 
directrices claras con respectos al lugar de trabajo de ellos mismos. Además, el 
conjunto de operaciones que se realizan son altamente burocráticas, ninguna de 
ellas proporciona un canal interno válido para identificar y facilitar los flujos de un 
accionar corporativo en las instituciones de salud. Alrededor de ello solo hay 
silencios cómplices e interesados (OIT/OMS, 2020). 
 
En este contexto se plantea como interrogante de investigación ¿Cuál es la 
relación entre la gestión del talento humano con la satisfacción laboral en la 
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19? La perspectiva 




los postulados y supuesto que se manejaron antes del COVID-19 y hacían 
suponer que todo iba bien y que hoy, al transparentarse, muestran matices y 
características singulares en los procesos de gestión del talento humano, siendo 
importante analizarlos y sistematizarlos con el objeto de referenciar mejor la 
realidad de la gestión del talento humano en la Región de Salud La Libertad. 
 
Desde el punto de vista práctico, la investigación persigue determinar una 
relación estadística entre la Gestión del Talento Humano con la satisfacción 
laboral en el personal de la Gerencia Regional de Salud La Libertad. En términos 
metodológicos, el accionar investigativo muestra los procesos a seguir para 
contribuir en la contrastación de una hipótesis estadística con perspectiva 
medico social; descriptiva y correlacional a la vez. Desde el punto de vista social, 
la investigación se enfoca en sistematizar aspectos de una realidad oculta para 
el ideario social (el manejo del recurso humano en salud) pero que tiene gran 
relevancia para entender lo que está pasando con el personal en nuestras 
instituciones de salud en la Región La Libertad. 
 
Desde dicha postura investigativa, se planteó como hipótesis inicial de estudio: 
Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano con la 
satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos 
COVID-19. El Objetivo General que orienta la investigación es: Determinar la 
relación entre la gestión del talento humano con la satisfacción laboral en la 
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19. Los Objetivos 
Específicos fueron: a) Establecer la relación entre las relaciones interpersonales 
inherentes a la gestión del talento humano, con la satisfacción laboral en la 
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; b) Establecer la 
relación entre los estilos de dirección inherente a la gestión del talento humano 
con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en 
tiempos COVID-19; c) Establecer la relación entre sentido de pertenencia y 
valores inherente a la gestión del talento humano con la satisfacción laboral en 
la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; d) Establecer 
la relación entre retribución y estabilidad inherente a la gestión del talento 
humano con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 




II. MARCO TEÓRICO 
 
En este apartado se presentan los reportes empíricos sobre el área temática solo 
con el fin de referenciar los supuestos teóricos que en ellos se manejan sobre 
las variables en estudio, puesto que no es ético ni valido su utilización para 
contrastar nuestros resultados ya que son reportes obtenidos antes de la 
pandemia del COVID-19. Se sigue con la presentación del estado del arte de las 
variables con el fin de asumir una postura investigativa clara y consistente, 
acordó con los objetivos planteados. 
 
Así, a nivel internacional tenemos el estudio de Ramírez, et al, (Colombia, 2019), 
cuyo objetivo fue el análisis de la gestión del talento humano desde el enfoque 
estratégico en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile. La investigación 
descriptiva involucro a 55 gerentes del sector minero encontrándose como 
resultado que la gestión del talento humano es moderadamente óptima en 
72,7%, predominado las estrategias organizacionales, siguiendo con los rasgos 
y tendencias actuales, con falencias en el modelo funcional. Respecto a la 
estrategias organizacionales de las actividades, ejecución de actividades y 
participación en la creación de las estrategias, no existen diferencias 
estadísticamente significativas (f=2,2 p>0,12), mientras que los rasgos y 
tendencias fueron analizados en función a la identidad con las características 
promovidas área la gestión del talento humano, presencia de estilos emergentes 
e implementación de tendencias actúateles encontrándose que existe 
diferencias altamente significativas (f=7,15 p < 0,001). Se concluye que en el 
sector minero de Venezuela, Colombia y Chile se les da la prioridad a las 
estrategias organizacionales, determinado por el indicador socialización de las 
actividades laborales. 
 
Así mismo se cuenta con el reporte de Vallellano (España, 2019), cuyo objetivo 
fue conocer el grado de satisfacción laboral en una muestra de profesionales del 
trabajo social, en comparación con profesiones afines con la educación social y 
la docencia, así como identificar algunos de los predictivos, en los que cabe 
situar a la carga mental percibida, la investigación se realizaron tres estudios 




significativas (p<0,05) entre las relaciones interpersonales, tanto como en la 
satisfacción laboral, como en la carga mental. Se concluye que los profesionales 
del trabajo social puntuaron menos en satisfacción laboral, pero más en carga 
mental, que los docentes asimismo que las expectativas de desarrollo personal, 
el significado del trabajo y las expectativas de relaciones con los usuarios fueron 
los mejores predictores de la satisfacción laboral. 
 
Por su parte, Pantoja (Colombia, 2019), buscó establecer una reflexión sobre el 
estado del arte de la gestión del talento humano en micro, pequeñas y medianas 
empresas de servicios en Colombia: aproximaciones a un modelo de diagnóstico 
organizacional la investigación bibliográfica y documenta encuentra como 
resultado que en las mypes colombianas las áreas de gestión del talento humano 
pueden erigirse como una herramienta movilizadora de recursos internos y en 
fuente de ventaja competitiva. Concluye que en la medida en que se integren 
estas herramientas de forma entrelazada, las mypes podrán generar valor 
agregado en la organización como un sistema integral de mejora de su 
competitividad. 
 
Así mismo Pablos (España, 2016), cuyo objetivo fue determinar el grado de 
satisfacción laboral de las enfermeras asistenciales, que laboran en los 
hospitales públicos pertenecientes al sistema Extremeño de Salud (SES) de las 
ciudades de Badajoz y Cáceres. La investigación descriptiva-comparativa 
involucró a 745 enfermeras encontrándose que 86,6% estaban satisfechas con 
su trabajo y 49,9% aprobaba las políticas laborales en la institución 33,3% 
estaban indecisas y 16,8% no estaban satisfechas ni aprobaban las políticas 
laborales en la institución. Concluye que existe mayor proporción de enfermeras 
satisfechas y que aprueban las políticas laborales en los establecimientos de 
salud de Cáceres que en Badajoz.  
 
Del mismo modo, López (Cuba, 2016), tuvo como propósito principal estudiar la 
gestión del talento humano en un lugar de un centro hospitalario. Evaluando a 
32 empleados para lo que se aplicó un instrumento ad hoc aprobado por 
entendidos en el tema, el cual contuvo 68 preguntas para evaluar el trabajo, 




organizacional y estilo de liderazgo, donde concluyó que los trabajadores 
percibían como positiva la gestión del talento humano, aunque existían puntos 
que se podía mejorar 
 
En otra perspectiva Sanín (2016), en un artículo publicado en la revista científica 
Universitas Psychologica, participaron 731 empleados de 5 organizaciones de 
Colombia, demostrando que la lenidad y la oportunidad de cambio, está 
relacionada de modo positivo y franca a la satisfacción laboral general, la cual 
pronostica el óptimo desempeño de los trabajadores. 
 
A nivel nacional tenemos el trabajo de Palomino (Perú, 2019), cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre la gestión del talento humano con el compromiso 
organizacional del personal administrativo del gobierno autónomo de la 
municipal de Canto Yaguachi. La investigación descriptiva y correlacional  
involucro a 106 personas encontrándose como resultado que hay una 
correlación positiva entre la planificación del talento humano y el compromiso 
institucional con un valor de CG bilateral de 0,000 es inferior a 0,05, y una 
correlación positiva entre el desarrollo de las habilidades humanas y el 
compromiso corporativo con un coeficiente Rho de 1,000, el valor critico bilateral 
de 0,000 que es menor 0,05, también hay relación positiva entre la capacidad de 
humano y los compromisos en curso es una correlación moderadamente positiva 
Concluye en que existe una relación positiva, entre la gestión del talento humano 
con el compromiso organizacional del personal administrativo del gobierno 
autónomo de la municipal, Canto Yaguachi. 
 
En el trabajo de Francia (Perú, 2018), cuyo objetivo fue determinar la relación 
entre la gestión de recursos humanos y la satisfacción del usuario con la calidad 
del servicio de pediatría en el Hospital Daniel A. Carrión de Pasco, se reporta 
una investigación de diseño descriptivo correlacional que involucro a 20 
personas, encontrando como resultado que 57% del personal considera Buena 
a la gestión de recursos humanos en la institución y el 50% de usuarios está 
satisfecho con la atención. Se concluye que existe una relación significativa entre 






Así también, Serrano (Perú, 2018), se propuso determinar la relación existente 
entre la gestión de la salud ocupacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores administrativo del Hospital II EsSalud Abancay, la investigación 
descriptiva correlacional involucro a 50 trabajadores administrativos. El resultado 
muestra que el 72% se muestra indiferente a la gestión de la salud ocupacional 
y refiere Regular el desempeño laboral. Se concluye según el coeficiente de Rho 
de Spearman r=,801 que existe una relación significativa alta entre ambas 
variables.  
 
Por su parte Godoy (Perú, 2017), cuyo objetivo fue determinar la relación entre 
gestión del talento humano y satisfacción laboral del personal de enfermería del 
Hospital Cayetano Heredia. La investigación descriptiva correlacional involucro 
a 93 enfermeras encontrándose como resultado que el 71% que la gestión del 
talento humano es Regular y el 65,6% esta mediamente satisfecho. Se concluye 
que existe relación significativa entre la variable gestión del talento humano y 
satisfacción laboral, con correlación moderada.   
 
Así mismo, Ávila (Perú, 2018), se propuso determinar la relación entre la gestión 
del talento humano con la satisfacción laboral en el personal asistencial del 
Hospital de Cajatambo-Barranca. La investigación descriptiva-correlacional 
involucró a 176 personas. El resultado muestra que la gestión del talento humano 
para un 46,5% es Adecuada y el 48,3% está satisfecho con su trabajo; el 39,8% 
percibe que el hospital no brinda un ambiente de trabajo seguro, el 49,9% que el 
hospital no se preocupa por el desarrollo profesional y mientras que para el 50% 
las políticas no son las adecuadas y el 47% siente que no tiene logros. Se 
concluye existe una correlación significativa (p=0,000<0,05; r=0,940) entre la 
gestión del talento humano con la satisfacción laboral en el personal asistencial 
del Hospital de Cajatambo-Barranca. 
   
En estos trabajos la Gestión del Talento Humano es considerada como una 
herramienta valiosa para la dirección, también es considerada como una técnica 
importante para ayudar en la toma de decisiones que no puede ser separada de 




el control de recurso humano. Sin embrago, las líneas del trabajo trasversales a 
estas funciones están sobre las relaciones interpersonales, las formas y estilo 
del manejo del recurso humano, las formas en que se dan sentido a la 
pertenencias o lealtades a través de los valores institucionales y las formas en 
que se trabajan la retribución y la estabilidad laboral del recurso humano 
(Chiavenato, 2011).  
 
Aunque cada una de estas líneas de trabajo pueden contrastase entre sí para 
saber si son percibidas como adecuadas o no adecuadas o buenas, regulares o 
malas a través de la rutina diaria, se estructuran deberes y sobre todo la forma 
cómo manejar un fenómeno individual ya que el supuesto es que la gestión del 
talento humano está relacionada  con el papel organizador de la alta dirección y 
como este último tiene un papel ilimitado, la gestión del talento humano toma 
cierto tipo de atribuciones sobre las directrices y sobre el ejercicio del control y 
viceversa, asumiendo que su deber es prestar atención a la interrelación de los 
elementos del proceso directivo en vez de los elementos individuales (OIT, 
2019b).  
 
Esto supone que se estructuran responsabilidades y funciones dentro de una 
organización o institución; sin embargo, es obvio que dichas responsabilidades 
y funciones de gestión del talento humano, varían en forma importante de 
acuerdo con los diferentes estilos de dirección y niveles de organización (OCDE, 
2020). Por ello, la OMS ya el 2014 definió a la gestión del talento humano como 
un proceso de capturar conocimientos motivaciones, experiencias, intereses, 
actitudes, aptitudes y de habilidades y destrezas para que se pueda viabilizar el 
éxito profesional mejorando la competitividad institucional (OMS, 2014)  
 
Desde este punto vista el estilo de dirección, como dimensión de la gestión del 
talento humano, puede ser percibido por el papel que se juega desde los altos 
niveles de la estructura organizacional, lo cual se denomina gestión estratégica 
y todos los demás niveles de gestión que pueden ser considerados como gestión 
operacional. Ambos escenarios de trabajo de la gestión del talento humano se 
caracterizan por ser planificados y sirven como apoyo para la toma de 




humano, solo un factor principal de ella que reconoce que los estilos de dirección 
estratégica y operacional están fuertemente ligados y son proporcionales a una 
especie de guía o conducción y en cierta medida, se establecen límites para la 
operacionalidad, siendo así que la gestión del talento humano está relacionada 
con el flujo del accionar corporativo en la institución (OMS, 2016). 
 
Sin embargo, cuando se pone énfasis en la planeación y dirección estratégica 
de estos, se concentra el accionar de la gestión del talento humano en las 
operaciones antes que en las estrategias. Unos de los problemas más 
importantes es la forma como se usa el escaso recurso humano disponible para 
producir bienes o servicios, cuyo costo/beneficios sea rentable para la institución 
(OMS, 2016).  
 
No se trata entonces de cumplir con objetivos de máxima ganancia, sino del uso 
eficiente de los recursos humanos, a pesar de los contextos turbulentos o 
cambiantes que se puedan presentar en los procesos del trabajo institucional. 
Por ejemplo, frente a problemas que plantea el COVID-19, la gestión del talento 
humano tiene que mostrarse a la altura de los cambios para garantizar la 
supervivencia de la habilidad de una organización para adaptarse en forma 
adecuada a las condiciones del trabajo que le impone dicha pandemia. Esto es 
una forma de asumir responsabilidades al interno de la institución como a nivel 
externo (Bakker y Demerouti, 2014).  
 
En cierta manera, el papel de la gestión del talento humano ante coyunturas 
como la que plantea el COVID-19, es comportase como un general que enfrenta 
a un enemigo en una guerra abierta y que su trabajo correcto puede permitirse 
cometer muchos errores tácticos sin que deje de tener éxitos contundentes en 
las batallas que le toca enfrentar (Lees y Cikara, 2020).  
 
Al parecer, en la mayoría de los países del mundo la gestión del talento humano 
está alcanzando niveles muy altos de uso eficiente del recurso humano interno, 
lo que está haciendo que las fuertes maretadas que ocasiona el COVID-19 no 
se sobrepongan a las instituciones a pesar de las variaciones, cambios y 




toda institución prestadora de servicios de salud, es que el área de la gestión del 
talento humano pueda diseñar estrategias excelentes e implantarlas de manera 
eficiente a pesar de los retos que le impone le COVID-19 (OIT, 2020h).  
 
Desde este punto de vista, la gestión del talento humano estructura sus estilos 
de dirección a través de un sistema de planeación estratégica formal, pero ante 
situaciones como la que se está viviendo actualmente, todas las estrategias son 
formuladas sin ningún sistema formal y esto también es válido porque todas las 
formas o estilos de dirección en la gestión del talento humano están relacionadas 
con la alta dirección de la institución. Dicho de otro modo, los estilos de dirección 
en la gestión del talento humano se pueden percibir por la misión y visión del 
trabajo institucional debido a que a través de ellas se resuelven los problemas 
de direccionalidad del trabajo en la gestión del talento humano o del 
establecimiento de sus objetivos de desarrollo estratégico e institucional (OIT, 
2020c).  
De hecho, que los planes de la gestión del talento humano y la toma de 
decisiones se guían por estos principios estructurados en la institución. Sin 
embargo, le corresponde gran parte de la forma como la institución visualiza lo 
que es o debería ser el trabajo institucional, por eso es que se le permite evaluar 
incluso los objetivos y necesidades institucionales actuales y futuros y a través 
de ellos distribuir los recursos humanos, sugiriendo el manejo económico y 
financiero para obtener resultados claves (Chiavenato, 2011).  
 
Las implicancias radican en las responsabilidades que se asumen. A partir de 
allí, la importancia de plantearse preguntas sería sobre las responsabilidades a 
asumir: primero con respectos a los objetivos institucionales, segundo sobre la 
planeación estratégica del recurso humano, tercero, sobre las metas a conseguir 
y cuarto, sobre la filosofía para establecer creencias, valores, actitudes y 
lineamientos que indiquen como se van hacer las cosas en la institución (Lunn 
et al, 2020). 
 
También debe responderse sobre como planear el desarrollo organizacional 
frente a su capacidad de proporcionar personal adecuado visualizando los 




adicionalmente sobre cuáles serían las normas a seguir, según las directivas y 
los planes operacionales propuesto por la alta dirección, debe resolver temas 
como el manejo de la información controlada y la motivación laboral, de manera 
que actué conjuntamente con el personal, la filosofía, políticas, procedimientos y 
normas para realizar los planes del accionar corporativo en la institución. Todos 
estos procesos sin excepción, están en una u otra forma, comprendidos dentro 
del proceso de la gestión del talento humano; sin embargo, la responsabilidad y 
acciones van más allá de la gestión misma. Por ejemplo, el motivar es proceso 
profundo, tiene sus propios problemas que muchas veces escapan a la 
responsabilidad a la gestión del talento humano, teniendo que estar buscando 
las interacciones con otras áreas del trabajo institucional para solucionarlo (OIT, 
2020f). 
 
Por otro lado, las relaciones interpersonales como dimensión de la gestión del 
talento humano es el área encargada de identificar y administrar el aumento de 
la atracción interpersonal a través de formas interactivas para que estos 
compartan ciertos valores, descubran cuáles son las preocupaciones y las 
consideraciones que se tienen en la institución sobre el accionar corporativo. 
También se encarga del entrenamiento, la capacitación y las políticas que 
alientan el orgullo o las perspectivas del desarrollo laboral en las personas. 
Muchos de los procesos que aquí se gestionan terminan siendo objetivos y 
perspectivas comunes que facilitan el trabajo corporativo en la institución. 
Obviamente, no todos entran dentro de esta lógica, pero uno de los objetivos de 
la gestión del talento humano es aumentar la interacción mejorando la 
camaradería y la comunicación y, a través de ellas, alentar la eficiencia y eficacia 
en el trabajo. Esto hace que pueden establecerse metas y fines comunes 
generando interdependencias entre las actividades del trabajo grupal o individual 
(OMS, 2016). 
  
Un alto nivel de interdependencia aumenta el sentimiento de capacidad y eficacia 
del trabajo grupal, la creencia colectiva de eficiencia hace que la 
interdependencia sea exitosa, siempre y cuando todos los miembros del grupo 
disfruten las consecuencias o los resultados positivos del trabajo. De allí que 




es la flexibilidad para arreglar asuntos individuales, siendo que los lineamientos 
para ello deban estar claros, aunque no puedan detallarse todos los aspectos 
organizacionales. Por eso las relaciones interpersonales deben procurar tener 
un sentido de interdependencia exitosa, en la medida en que se compartan 
algunas metas en común, generando las condiciones para que el accionar 
corporativo e institucional tenga un sentido de pertenencia y les corresponda 
atribuciones valorativas a los comportamientos individuales. La recompensa no 
necesariamente deba ser dinero, sino, el sentirse a gusto con lo que se hace y 
se persigue a través del trabajo institucional (Sparkman y Walton, 2017). 
 
Este último punto de vista nos hace suponer que el sentido de pertenencia y 
valores como dimensión de la gestión del talento humano, pueden ser 
permisibles a insensibilidades y pasividades de las políticas institucionales, pero 
también puede responder positivamente ante los dilemas de lealtad, ansiedad, 
conflicto de errores, el estrés laboral, entre otros factores que definen el sentido 
de pertenencia y valores en los grupos humanos (Stoeva et al, 2019).  
 
La insensibilidad y pasividad política mellan el sentido de pertenencia y valores 
porque no dan las facilidades necesarias para el logro de metas personales y 
colectivas a los grupos humanos y solo exigen que se cumplan bien las 
obligaciones para proteger la integridad de las estructuras organizacionales. Es 
evidente que cuando se usa el poder político, éste puede decidirse por dominar 
los procesos de gestión del talento humano bajo el concepto de cada uno de los 
trabajadores no son más que una pieza del ajedrez para el trabajo institucional. 
Por tal motivo, se comienzan a formar alianzas que quizás nunca puedan 
entender que estas insensibilidades y pasividades políticas puedan ser sanas. 
Se identifica, al contrario, como maniobras o manipulaciones insanas desde el 
ejercicio del poder, es más, su preparación genera problemas organizacionales 
que pocas veces pueden ser manejados con racionalidad porque los jefes 
intermedios tratan de romper con los liderazgos naturales ignorando sus 
sugerencias y aun cuando estos liderazgos puedan ser pasivos y retraídos, el 
papel de las jefaturas se identifican con el ejercicio de una gestión del talento 




de valores generados desde las relaciones interpersonales pocos eficaces para 
el trabajo corporativo (Teeny et al, 2020).  
 
De hecho, este último escenario hace que los trabajadores enfrenten exigencia 
en sus lealtades, aunque éstas por naturaleza, ya difieran grandemente de 
persona en persona o de grupo en grupo, de acuerdo la forma en que se percibe 
la realidad laboral. Los dilemas de lealtad dentro del sentido de pertenencia y 
valores pueden llevar las cosas al extremo, desde las exigencias de obediencia, 
protección y trabajo duro, hasta el deseo de éxito y de trasparentar los problemas 
con la verdad. Elementos que en situaciones como la que plantea el COVID-19, 
son difíciles de manejar porque la gestión del talento humano, en conjunto, está 
obligada a aprender, a darle sentido de pertenencia y valores a las lealtades 
anteponiendo la autoprotección, a las necesidades de las instancias superiores 
o de la organización (OMS, 2018).  
 
A su vez, a la retribución y estabilidad como dimensión de la gestión del talento 
humano se le define como una forma de recompensa y motivación desde la 
teoría de las expectativas. La retribución y estabilidad tiene por objeto reconstruir 
el sistema de valores, disminuir los conflictos y las ansiedades personales, así 
como el estrés laboral (OMS, 2018).  
 
Desde este punto de vista, la retribución y estabilidad laboral es ante todo un 
compromiso que ha de honrar toda institución reconociendo la labor que cumplen 
los trabajadores dentro de las organizaciones. Sin embargo, las condiciones para 
establecer políticas de retribución y estabilidad laboral se estructuran sobre 
cuatro supuestos referentes al comportamiento del recurso humano dentro de 
las organizaciones: 1) El comportamiento depende de una combinación de 
fuerzas entre el individuo y el ambiente de trabajo; 2) Las personas toman 
decisiones conscientes sobre su comportamiento laboral; 3) Las personas tienen 
distintas necesidades, deseos y metas y; 4) Las personas escogen entre varias 
opciones de comportamientos, basándose para ello en sus expectativas de que 





Estos supuestos son sistematizados dentro de la estructura de la gestión del 
talento humano como modelos de expectativas que tienen componentes 
principales como la esperanza de éxito en el desempeño laboral, el valor del 
desempeño como resultado de una conducta particular y la expectativa de éxito-
desempeño que hacen que el individuo pueda escoger hasta donde pueda llegar 
o aprovechar las oportunidades laborales que se le presenta para su desarrollo 
individual y colectivo. Estos tres componentes de la retribución y estabilidad 
laboral inherente a la gestión del talento humano, son evaluados como 
resultados generales u específicos señalando si vale o no la pena tener o 
desarrollar determinados métodos y estilos de trabajo individual y colectivo en la 
institución. De todo ello dependerán los resultados que sienten directamente 
como suyos o los resultados que son considerados positivos y negativos por la 
institución (Tyler, 2011). 
 
Por otro lado, la Satisfacción Laboral está basada en la comprensión de los 
factores que los individuos contraponen a través de la evaluación de sus 
expectativas y percepciones sobre su actuar institucional. Desde este punto de 
vista Palma (2005) lo definió como una valoración de la satisfacción laboral 
basada en las creencias, sentimientos y valores que desarrolla durante su propio 
trabajo.  
 
Sin embargo, estos factores están marcados por las formas en que varían sus 
necesidades o motivaciones para el trabajo. Las necesidades pueden 
trasformase en conductas de aparente seguridad, lo que disminuyen los eventos 
adversos en el accionar diario de las personas y/o de rechazo a las 
responsabilidades. Pero también pueden cambiar por miedo a ser juzgados 
como incompetente dentro de la propia institución, incluso se puede establecer 
una relación directa entre la satisfacción laboral con la autoestima a través de la 
estructuración de expectativas de desempeño eficiente o de necesidades de 
logros que proporcionan seguridades y afirmaciones, que hacen de contrapeso 
cuando los esfuerzos terminan en frustraciones. Por eso es que la satisfacción 
laboral suele clasificarse de manera diferente, dependiendo sobre todo de la 




recompensas, ambiente de trabajo digno, relaciones interpersonales positivas, y 
una estructura empática del trabajo corporativo (Palma; 2005; Chiavenato 2011).  
 
Cualquier actitud contraria a estas perspectivas de satisfacción de necesidades 
pueden determinar un bajo nivel de satisfacción laboral, por lo tanto, va a 
depender mucho de las formas en que son motivados los trabajadores para que 
se establecen necesidades de acuerdo a las posibilidades que tiene la institución 
para satisfacer sus expectativas (OIT, 2019).  
 
Esto conlleva a cuatro supuestos referente del comportamiento laboral dentro de 
las organizaciones: 1) El comportamiento depende de una combinación de 
fuerzas en el individuo y en el ambiente; 2) Las personas toman decisiones 
conscientes sobre sus comportamientos en las organizaciones; 3) Las personas 
tiene distintas necesidades deseos y metas; 4) Las personas escogen entre 
varias opciones de comportamientos basándose para ello en sus expectativas  
de que determinados comportamientos le produzcas un resultado deseado (OIT, 
2017).  
Así, la satisfacción laboral es una representación de un desafío mental, de 
recompensas justas, de condiciones laborales adecuadas y buenas relaciones 
interpersonales. Para ello, las personas tienden a buscar trabajos que le 
permitan emplear sus facultades y capacidades y que se le ofrezca cierto tipo de 
libertades para un mejor rendimiento o desempleo laboral. Con esto pretenden 
romper los aburrimientos o las frustraciones o sensaciones de fracaso.  También 
se buscan que los sistemas salariales y políticas de desarrollo personal sea justa 
y claras y afines a sus expectativas. Sin embargo, en la gran mayoría de las 
instituciones esto solo se da si las personas están aptas cognoscitiva y 
técnicamente para el ejercicio de las acciones que se le encomiendan (Robbins, 
1994).  
 
Por otro lado, los entornos laborales y las relaciones interpersonales responden 
mucho a las características en que las personas buscan la integración con la 
actividad laboral. Puesto que esos elementos son identificados como los 
enlazadores entre la personalidad y la ocupación. El razonamiento y/o el 




con la vocación elegida, éstas pueden descubrir rápidamente si tienen las 
facultades y capacidades adecuadas para satisfacer las exigencias de su trabajo 
y por ello, son consciente de tener más posibilidades de ser exitosos derivando 
esto en satisfacción con su trabajo (Skinner, 1975). 
 
Cuando estos elementos de la satisfacción actúan en contrario, las 
manifestaciones de insatisfacción se producen de diferentes maneras aunque 
pueden sistematizarse en cuatro manifestaciones más comunes como son el 
abandono, el intento activo y constructivo por mejorar la situación laboral, la 
forma en que se expresan las lealtades al trabajo y por último la insatisfacción 
expresadas como negligencia, que es una actitud pasiva marcada por los 
retrasos, la disminución de los esfuerzos y el aumento de los eventos adversos. 
Es decir, marcan un proceso de respuestas frente a los mecanismos y 
condiciones que se establecen para el desarrollo del trabajo corporativo e 







3.1 Tipo y Diseño de Investigación 
La presente investigación es de tipo descriptiva –correlacional y de diseño 
transversal. En este tipo de investigación no se manipulan las variables 
de estudio solo se presentan razones cruzadas que describen las 
relaciones entre ellas para explicar sus correlaciones (Hernández-
Sampieri, Mendoza, 2018). Se pueden graficar: 
 
  M  X4(I=1)____r____Y(I=1)  
 
  M = Población de estudio 
X4(I=1) Gestión del Talento Humano y de sus 4 dimensiones: 
Relaciones interpersonales, estilos de dirección, sentido de 
pertenencia y valores y retribución y estabilidad 
  Y(I=1) Satisfacción Laboral  
 
3.2 Variables y Operacionalización  
  Variable Correlacional 1 (Cuantitativa) 
  Gestión del talento humano. 
 
Dimensiones 
. Relaciones interpersonales 
. Estilos de dirección 
. Sentido de pertenencia y valores 
. Retribución y estabilidad 
 
Variable Correlacional 2 (Cuantitativa) 








3.3 Población, muestra y muestreo 
3.3.1 Población 
Lo constituyeron 400 personas con más de un año de servicio en 
la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 2020. 
 
3.3.2 Muestra  
Lo constituyeron 106 personas con más de un año de servicios en 
la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 2020. 
 
3.3.3 Muestreo 
Se realizó uso de un muestreo probabilístico aleatorio simple para 
población conocida, siguiendo el siguiente procedimiento: 
(Hernández-Sampieri, Mendoza, 2018) 
 
S2  Varianza de la muestra  
n = ------------- =  ------------------------------- 
          V2   Variación de la población 
 
V2 = (0.025) 2 = 0.000625 
 
n = 144 
 
n’ = 400 
 
 Aplicando el resultado a la población real se tiene: 
        n 
N =  ----------- 
1+ n / n’ 
 
    144 
N = ------------- = 105,8823529411765 
     144 
1+ --------  
     400 
 




En dónde  
 




 3.3.4 Criterios de selección: 
  Criterios de inclusión: 
. Personas que laboran en la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad, 2020. 
. Voluntarios/as a participar en el estudio 
  
Criterios de Exclusión 
. Personas con problemas psicológicos o psíquicos al 
momento de aplicar las pruebas del estudio 
. Personas que invaliden la aplicación de las pruebas   
 
 3.3.5 Unidad de Análisis 
Personas que laboran en la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad, 2020. 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 3.4.1  Técnica  
  Encuesta con aplicación directa persona a persona  
 
 3.4.2 Instrumentos  
- Se utilizó la Escala de Gestión del Talento Humano, creada 
por Vera (2017), adaptado por Espinoza y Lora (2020). 
Esta escala contiene 32 ítems distribuidos en 4 dimensiones: 
Percepción de las relaciones interpersonales con 11 ítems; 
estilo de dirección con 6 ítems, sentido de pertenencia con 7 
ítems; retribución y estabilidad con 8 ítems. 
- Escala de Satisfacción Laboral La Escala de Satisfacción 
Laboral de Palma (2005), adecuada en estudio piloto para 
su aplicación en el personal de salud. La encuesta presenta 








3.4.3 Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Los instrumentos utilizados han sido aprobados y estudiados 
con anterioridad; sin embargo, se realizó la revalidación de los 
mismos a través de la evaluación de 5 jueces expertos y 
aplicando el coeficiente de validez de V Aiken (1985). 
obteniendo un coeficiente de concordancia mayor al 90% y 
para la confiabilidad de este constructo se aplicó una prueba 
piloto a 20 personas (2 médicos, 4 enfermeras, 3 Obstetras, 2 
auxiliares de enfermería, 3 técnicos administrativos y 1 
nutricionista) trabajadores de la Microred La Esperanza 
Jerusalén, obteniendo un Alfa de Cronbach 0,966 para la 
escala de gestión del talento humano, y de 0,990 para 
satisfacción laboral.  
 
3.4.4   Ficha Técnica de validación de instrumentos 
  
Título  Gestión del Talento Humano y Satisfacción 
Laboral en la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad, en tiempos COVID-19. 
Autora Br. Espinoza Borja, Saby Maryling 
Asesora Dra. Miryam Griselda Lora Loza 
Contexto  Participaron en el estudio 20 personas (2 
médicos, 4 enfermeras, 3 Obstetras, 2 auxiliares 
de enfermería, 3 técnicos administrativos y 1 
nutricionista) entre 21 a 45 años de edad, todos 
ellos forman parte del personal laboral de la 
Microred La Esperanza Jerusalén. 
Validación  Validez interna: 
Esta Escala de gestión del talento humano 
basándose en los supuestos teóricos de 
Chiavenato (2011) quien define la gestión del 
talento humano como el conjunto de políticas y 




aspectos relacionados con las personas, incluido 
reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas, evaluación del desempeño, 
remuneración y calidad de vida. En ese sentido, 
para Vera, la gestión del talento humano, 
depende entre muchos, de los siguientes 
elementos principales: La cultura de la empresa, 
la estructura asimilada por la organización, las 
características del contexto ambiental, el negocio 
de la organización, la tecnología utilizada y los 
procesos internos. También asumió los criterios 
de la OMS, 2015, Ramos 2012 y Muñoz 2014 
sobre las relaciones interpersonales, el estilo de 
dirección, el sentido de pertenencia, los valores 
colectivos, la retribución y la estabilidad laboral. 
 
Validación de contenido y estructura 
El estudio fue sometido a Juicio de 5 Expertos que 
evaluaron la prueba bajo los criterios valorativos 
de coherencia y correspondencia con los 
planteamientos del problema, hipótesis y 
objetivos del estudio, la consistencia con los 
planteamientos teóricos, la similitud de la 
estructura en 4 dimensiones y la pertinencia. Los 
jueces expertos fueron:  
- Dra. Amelia Marina Morillas Bulnes 
- Mg. Psic. Sandra Elizabeth Fuentes Chávez 
- Mg. Gerson Malca Solis 
- Mg. Carla Ríos Nuñez 
- Mg. Kelly Abanto Marreros 
Estos Jueces experto alcanzaron un Coeficiente 




Confiabilidad La prueba de fiabilidad alcanzó Coeficiente Alfa 
de Cronbach si los elementos son eliminados de: 
Gestión del talento humano nivel general 
 ,966 
Relaciones interpersonales   
 ,917 
Estilo de dirección     ,884 
Sentido de pertenecía y valores   ,868 
Retribución y estabilidad   ,870 
Conclusión  La Escala de Gestión del Talento Humano, de 
acuerdo a lo concordado por los Jueces Expertos 
y los resultados del estudio piloto se considera 
que la prueba esta apta para su uso en el 
presente estudio.   
  
 
Ficha Técnica de la escala de Satisfacción Laboral 
Título  Gestión del Talento Humano y Satisfacción 
Laboral en la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad, en tiempos COVID-19. 
Autora Br. Espinoza Borja, Saby Maryling 
Asesora Dra. Miryam Griselda Lora Loza 
Contexto Participaron en el estudio 20 personas (2 
médicos, 4 enfermeras, 3 Obstetras, 2 auxiliares 
de enfermería, 3 técnicos administrativos y 1 
nutricionista) entre 21 a 45 años de edad, todos 
ellos forman parte del personal laboral de la 
Microred La Esperanza Jerusalén. 
Validación Validación Interna 
Este Cuestionario de Satisfacción Laboral fue 
elaborado por Palma (2005) bajo el concepto que 
la satisfacción laboral: es la disposición o 




basada en creencias y valores desarrollados a 
partir de su experiencia ocupacional (Palma, 
2005). Su base teórica fueron las teorías de la 
discrepancia, del ajuste en el Trabajo, del impacto 
de las Influencias Sociales, que incide en las 
percepciones de los trabajadores y 
consecuentemente sus acciones hacia el trabajo 
y la teoría del impacto de la Disposición Personal, 
que singulariza y privilegia el papel de la 
personalidad y la disposición de las personas a 
disfrutar más o disfrutar eventos menos idénticos. 
Validación de contenido y estructura 
Las adaptaciones para el personal administrativo 
del sector salud se realizó por Jueces expertos 
bajo el formato Aiken y según los criterios de 
pertinencia, correspondencia, coherencia, solidez 
de la estructura, seguridad, claridad y número de 
reactivos. Los Jueces Expertos fueron: 
- Dra. Amelia Marina Morillas Bulnes 
- Mg. Psic. Sandra Elizabeth Fuentes Chávez 
- Mg. Gerson Malca Solis 
- Mg. Carla Ríos Nuñez 
- Mg. Kelly Abanto Marreros 
Confiabilidad Fiabilidad con un Coeficiente Alfa de Cronbach de 
,990 con una media de elementos de 3,758 y una 
varianza de ,002 en una escala de Likert de 1 a 4. 
Ninguno de los elementos sobrepasa el valor Alfa 
de Cronbach (,990) si es suprimido, siendo que 
las correlaciones totales de los elementos oscilan 
entre ,615 a ,994 y que la correlación intraclase 
de las medias promedio es ,990 que con un 95% 




una variabilidad de 98,110 con alta significancia 
estadística (p<,001) 
Conclusión La prueba se declara adapta para su aplicación 
en el presente estudio por considerar que los 
niveles de concordancia de los Jueces expertos y 
los niveles de confiabilidad de la prueba son 
suficiente y aceptables científicamente. 
   
 
3.5  Procedimientos 
-Se solicitó el permiso correspondiente por mesa de partes a la Oficina de 
investigación institucional (ODII) de la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad para la aplicación del instrumento.  
Aprobada la solicitud de permiso, se repartió los cuestionarios y se aplicó 
de manera on line debido a la coyuntura nacional y medidas de 
confinamiento y distanciamiento social a causa del Covid – 19. 
 
3.6  Métodos de análisis de datos 
-  A los datos contenidos se les asignaron códigos digitales 
adicionales para su acceso directo al ordenador, con el apoyo del 
paquete estadístico SPSS-V22 en español. 
 
-  Una vez ingresados los datos en la computadora los resultados se 
presentan en tablas de doble entrada consolidando la frecuencia 
simple y porcentual. Los coeficientes de correlación utilizados 
fueron de Spearman R. Los coeficientes de correlación de Pearson 
R no se utilizan por haber una distribución de normalidad 
referenciada por la prueba de Kolgomorov-Smirnov resultados de 












Estadístico gl Sig. 
Gestión del Talento Humano Nivel General ,329 106 ,000 
Relaciones Interpersonales ,261 106 ,000 
Estilos de Dirección ,330 106 ,000 
Sentido de Pertenencia y Valores ,260 106 ,000 
Retribución y Estabilidad ,296 106 ,000 
Satisfacción Laboral Nivel General ,303 106 ,000 
 
 
-  Para la aplicación de Speraman R se transforma la medida de las 
variables en intervalos a ordinales. 
 
-  Los niveles de correlación son Bajos (>, 250 <400), moderado a 
bajo (, 400-, 650), moderado a alto (>, 600 a <, 750) y Altos (>, 750). 
La significancia estadística es cuando la precisión es p <0.05 y 
cuando es igual a p> 0.05 el resultado de la correlación es No 
significativo. 
 
3.7  Aspectos éticos 
El estudio se centra en los principios éticos y/o bioéticos recomendados 
por la Declaración de Helsinki (2013), los Acuerdos de CIOMS (2005) y el 
Informe Belmont (1963) estos principios fueron de: autonomía, justicia, 
privacidad, seguridad y trato justo, credibilidad. Además, se cumplió con 
los requisitos éticos de la UCV y de no copiar aplicando la información al 







Tabla 1   
Relación entre la gestión del talento humano con la satisfacción laboral en la 














Mala 46  43,4 9  8,5 0  0,0 55  51,9 
Regular 5  4,7 30  28,3 8  7,5 43  40,6 
Buena 0  0,0 1  0,9 7  6,6 8  7,5 
Total 51  48,1 40  37,7 15  14,2 106  100 





asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,777 ,050 12,578 ,000c 
 
 
La Tabla 1 muestra que en la Gerencia Regional de Salud La Libertad el 48,1% 
están Insatisfechos laboralmente, 37,7% Satisfechos y 14,2% Muy Satisfechos, 
mientras que la Gestión del Talento Humano es percibida como Mala (51,9%), 
Regular (40,6%) y Buena (7,5%). También muestra que ambas variables están 












Tabla 2.  
Relación entre las relaciones interpersonales inherente a la gestión del talento 
humano con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 













Mala 41  38,7 2  1,9 0  0,0 43  40,6 
Regular 8  7,5 32  30,2 8  7,5 48  45,3 
Buena 2  1,9 6  5,7 7  6,6 15  14,2 
Total 51  48,1 40  37,7 15  14,2 106  100 





asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,741 ,058 11,241 ,000c 
 
 
La Tabla 2 muestra que en la Gerencia Regional de Salud La Libertad el 48,1% 
están Insatisfechos laboralmente, 37,7% Satisfechos y 14,2% Muy Satisfechos, 
mientras que las Relaciones interpersonales inherentes a la Gestión del Talento 
Humano es percibida como Mala (40,6%) Regular (45,3%) y Buena (14,2%). 










Tabla 3.  
Relación entre los estilos de dirección inherente a la gestión del talento humano 














Nada coherente 41  38,7 15  14,2 0  0,0 56  52,8 
Poco coherente 9  8,5 23  21,7 5  4,7 37  34,9 
Coherente 1  0,9 2  1,9 10  9,4 13  12,3 
Total 51  48,1 40  37,7 15  14,2 106  100 





asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,632 ,070 8,323 ,000c 
 
La Tabla 3 muestra que en la Gerencia Regional de Salud La Libertad el 48,1% 
están Insatisfechos laboralmente, 37,7% Satisfechos y 14,2% Muy Satisfechos, 
mientras que los Estilos de Dirección inherentes a la Gestión del Talento Humano 
son percibidos como Nada coherentes (52,8%), Poco Coherentes (34,9%) y 
Coherente (12,3%). También muestra que ambas variables están 













Tabla 4.  
Relación entre sentido de pertenencia y valores inherente a la gestión del talento 
humano con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La 














Pésimo 35  33,0 6  5,7 0  0,0 41  38,7 
Bajo 15  14,2 34  32,1 2  1,9 51  48,1 
Alto 1  0,9 0  0,0 13  12,3 14  13,2 
Total 51  48,1 40  37,7 15  14,2 106  100 





asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,699 ,065 9,981 ,000c 
 
La Tabla 4 muestra que en la Gerencia Regional de Salud La Libertad el 48,1% 
están Insatisfechos laboralmente, 37,7% Satisfechos y 14,2% Muy Satisfechos, 
mientras que los Sentidos de pertenencia y valores inherentes a la Gestión del 
Talento Humano, son percibidos como Pésimos (38,7%), Bajo (48,1%) y Alto 













Tabla 5.  
Relación entre retribución y estabilidad inherente a la gestión del talento humano 
con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en 













No adecuada  45  42,5 4  3,8 0  0,0 49  46,2 
Adecuada 5  4,7 36  34,0 6  5,7 47  44,3 
Muy adecuada 1  0,9 0  0,0 9  8,5 10  9,4 
Total 51  48,1 40  37,7 15  14,2 106  100 





asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de Spearman ,819 ,052 14,534 ,000c 
 
La Tabla 5 muestra que en la Gerencia Regional de Salud La Libertad el 48,1% 
están Insatisfechos laboralmente, 37,7% Satisfechos y 14,2% Muy Satisfechos, 
mientras que la Retribución y Estabilidad inherentes a la Gestión del Talento 
Humano, son percibidos como No Adecuada (46,2%), Adecuada (44,3%) y Muy 












V.  DISCUSIÓN 
 
La preponderancia de los resultados fija parámetros para su interpretación y 
simultáneamente, supone que debamos asumir una postura determinada sobre 
ellos. Efectivamente, la pregunta es cómo lo hacemos sin herir las 
susceptibilidades de muchos y/o enfrentar el reto de otorgarle a los resultados 
su valor real. Esta situación que para algunos puede ser incomoda, no lo es para 
nosotros, asumimos la responsabilidad de investigar esta área temática con el 
presupuesto que podrían darse estos resultados, lo que no esperábamos es que 
fueran tan crudos, tan fuertes y difíciles de digerir de buenas a primeras que 
suponemos que no creemos aun lo que vemos en el espejo. Pero bueno, eso es 
lo que tenemos y veamos de qué se trata uno de nuestros resultados.   
  
Respecto de la relación significativa (p<0,05) entre la Satisfacción Laboral, con 
un (48,1%) de Insatisfacción, y la Gestión del Talento Humano, mayoritariamente 
Mala (51,9%), posiblemente se deban a la falta de planeación de la gestión del 
talento humano para situaciones de contingencia o, a que dicha planeación no 
haya previsto pandemias como la del COVID-19 que hicieron estallar todos sus 
presupuestos cognitivos, afectivos y procedimentales. Su inmovilización inicial 
solo sirvió para estimular actitudes y comportamiento laborales negativos. En un 
segundo momento su accionar errático, especialmente para manejar los nuevos 
requerimientos de personal o para reemplazar al personal que entraba en 
cuarentena, hicieron que sus planes de contingencia se convirtieran en 
herramientas inútiles e ineficaces, generando pensamientos negativos y 
actitudes que no están en armonía con el entusiasmo y optimismo con los que 
los directivos efectivos deberían contar para enfrentar situaciones problemáticas, 
como lo ha hecho y lo sigue haciendo el COVID-19 (OIT, 2020f). 
 
Este criterio de valor se fundamenta en la naturaleza y propósito de la planeación 
de contingencia, ya que nunca nos habríamos imaginado, con una alta 
probabilidad, de que se podrían haber dado fenómenos como los que ha 
generado en todo el mundo el COVID-19. Sin embargo, ocurrieron. Y, esas son 
las condiciones que tienden siempre a crear dificultades serias en la gestión del 




que hayan existido para tomar acciones específicas ante situaciones de 
emergencias, nunca estuvieron a la altura de los retos que plantea el COVID-19. 
Al parecer, nada de lo que se hace hoy en día está planeado, al menos no 
formalmente, de tal manera que ningún directivo cuenta con el apoyo necesario 
para enfrentar procesos inesperados, como las cuarentenas masivas, pase al 
retiro de las personas en riesgo (mayores de 65 años), restructuración de los 
ambientes laborales, etc. (OMS, 2020e)  
 
Al fracasar en su intento de anticiparse a los eventos del impacto COVID-19, los 
directivos de la Gerencia Regional de Salud La Libertad están expuestos a actuar 
siempre tardíamente, su accionar puede ocasionar más daño de los que se cree, 
porque sus maniobras resultan torpes, inseguras generadoras de un círculo 
vicioso en torno al retraso de los tiempos para responder a nuevos eventos que 
la misma contingencia COVID-19 plantea (Lunn et al, 2020). 
 
Esta situación fuerza a los directivos a tomar en cuenta dimensiones de la 
gestión del talento humano que jamás antes se habían imaginado, se rompieron 
en un primer momento las selecciones del personal direccionadas y/o trabadas 
por hábitos y costumbres burocráticos, para dar paso a una desesperada 
selección del personal, cuyos procesos solo están dando resultados en la medida 
que los nuevos contingentes asumen la mayor cantidad de riesgos y 
responsabilidades laborales frente a la mala gestión del talento humano 
(OIT/OMS, 2020). 
 
Si han existido planes de contingencia en base a los supuestos de fenómeno 
como el niño costero o las plagas y epidemias como la chikungunya, dengue y 
otros, pues, nada hizo suponer que dichos planes de contingencia quedaran 
fuera del presupuesto COVID-19 y de su impacto sobre la gestión del talento 
humano. Al parecer, la primera reacción que se ha mantenido a través de lo que 
va de la pandemia, es el temor, generador de inseguridades institucionales. 
Nunca pensaron que podrían necesitar tanto personal, ni que debería, a la vez, 
reducir otro tanto, sin que pueda esperarse efectos negativos. Es decir, la 
concurrencia de los daños que está ocasionando el COVID-19 en la gestión del 




han sido y son las principales características del accionar del personal de la 
Gerencia Regional de Salud La Libertad (OIT, 2020). 
 
En general, la planeación de contingencia en base a temas como el COVID-19, 
solo a partir de hoy será una prioridad, pero ya los efectos de esta pandemia son 
irreversibles, haciendo que los planes futuros tengan mayor probabilidad de 
fracaso por la gran divergencia y variabilidad constante en la concurrencia de 
factores negativos. Difícilmente nuestra institución o sistemas de salud puedan 
sobreponerse a ello, por la falta de disponibilidad de recursos humanos capaces 
de visualizar dichos fenómenos (OMS, 2020d).  
 
En otras palabras, las burocracias poltronas y enquistadas en la Gerencia 
Regional de Salud La Libertad, son un escollo que pocas veces en la historia ha 
sido derrotada y al parecer, lo tendremos aun por mucho tiempo, las 
eventualidades que ha planteado el COVID-19, los ha remecido, pero se 
recomponen al interno con tal grado de credibilidad como de probabilidad de 
sobrevivencia dominante. La propia pandemia ha hecho más activos y 
renovables a los grupos burocráticos y mafiosos desde el interno de los sistemas 
directivos de las instituciones de salud. Manejan grandes intereses económicos 
y financieros y esto es una lucha que recién empieza, pero que el COVID-19 se 
está encargando de transparentarlos, de allí que se muestren grados de 
insatisfacción laboral altos y que se califiquen a la gestión del talento humano 
preponderantemente como mala (OMS, 2020d). 
 
Respecto de la relación significativa (p<0,05) entre la Satisfacción Laboral, con 
un (48,1%) de Insatisfacción, y las Relaciones interpersonales inherentes a la 
Gestión del Talento Humano, mayoritariamente Regulares (45,3%), son 
resultados que pueden explicarse por lo que se dio tras la inminencia del impacto 
negativo del COVID-19 sobre la estructura misma del trabajo en gestión del 
talento humano. Se dieron manifestaciones de ruptura de las relaciones 
interpersonales por aislamiento, temor y en algunos casos, por pánicos, lo que 





El momento clave fue la acción que se tomó ante el evento mismo del COVID-
19 y su comportamiento agresivo. Dicho accionar institucional correspondió 
definitivamente a las características del mismo, a lo único que se llegó con ello 
fue asignar responsabilidades específicas a nuevos recursos humanos para 
trasladar la suya propia en claro intento por librarse de ellas (Lees y Cykara, 
2020).  
 
Esto condujo a que sea el nivel nacional del MINSA quien asumiera el control de 
la situación, desplazando a la Gerencia Regional de Salud, incluso de la toma de 
decisiones específicas sobre el manejo de los procesos de atención de la 
epidemia como del comportamiento de los recursos humanos. 
 
Es cierto que no existen formatos estándares para el accionar de grandes 
burocracias enquistadas en los gobiernos regionales, pero si se hubiera podido 
esperar que actúen acorde a sus atribuciones para evitar que el temor y el 
desconcierto rompa el sentido mismo de las relaciones interpersonales desde 
sus propias entrañas, dejándole en estado crítico y la deriva y con tiempos muy 
cortos para que puedan reaccionar por si solas (Lunn et al , 2020). 
 
En términos generales las relaciones interpersonales no tuvieron ningún tipo de 
soporte antes la crisis, menos durante ella, especialmente nunca se tomaron 
acciones específicas a corto plazo, mediano ni a largo plazo. Las acciones del 
reemplazo del personal sobrepaso los presupuestos y las prácticas de la 
burocracia regional, incluyendo cual tipo de plan que haya podido reformular para 
mejorar dichas relaciones interpersonales (MOS, 2016).  
 
De allí que los pesos que antes eran preponderantemente buenos, ahora se 
concentren en relaciones interpersonales auto-percibidas como regulares y 
malas. Los cambios estratégicos han estado a cargo del gobierno central, pero 
tampoco han sido muy drástico como para reformular el comportamiento del 
conjunto de las direcciones o gerencias regionales de salud, de otra manera los 
directivos con sus propios deseos hubieran tratado en forma agresiva los 
impactos del COVID-19 para salvaguardar las estructuras de la relaciones 




examinar los hechos y trazar planes manejando información valiosa, pero no se 
atreven a romper con las viejas estructuras burocráticas que lo caracterizan 
(Sparkman y Walton, 2017). 
 
Respecto de la relación significativa (p<0,05) entre la Satisfacción Laboral, con 
un (48,1%) de Insatisfacción, y los estilos de dirección inherentes a la Gestión 
del Talento Humano, mayoritariamente Nada Coherentes (52,6%), son 
resultados que pueden explicarse por la naturaleza y propósito del trabajo en la 
Gerencia Regional de Salud  La Libertad y la forma como son largamente 
superados por los factores concurrentes del COVID-19, no son producto de una 
secuencia de eventos hipotéticos, sino que los propósito de una alta dirección 
burocratizada y manchada por sus métodos y estilos de trabajo poco claros, hoy  
estos mismos métodos y estilos de trabajo han caído más en la oscuridad del 
desconcierto a través de la aplicación de los formatos de trabajo de instituciones 
desarticuladas por sus propias imágenes que proyectan en el ideario social. 
Prácticamente solas piden su reemplazo por incapacidad e inoperancia (OIT, 
2020c). 
  
El COVID-19 ha emplazados a estos malos estilos de dirección en el sector 
salud, a pesar que el desarrollo de argumentos y pronósticos alternativos que 
han tratado de poner en circulación, ya que siempre han mostrado interés 
subalterno frente a las prioridades y razones de las turbulencias COVID-19. Por 
suerte esta pandemia no solo representa un conjunto de eventos no previstos, 
sino que, sus tardías reacciones solo representen otro factor más que contribuye 
con el COVID-19 a generar incertidumbres, pero véanlos pedir y reclamar sus 
espacios formales tras bambalinas y negociaciones silenciosas, porque ese es 
el único espacio que les queda para proyectar su accionar futuro (Chiavenato, 
2011).  
 
Estos estilos de dirección solo generan inseguridades entre el personal se salud, 
sin embargo, el papel central del Estado respecto del manejo de recursos 
humanos, los está pasando por encima, aunque lo quieran presentar como 
autoritario, centralista o dictatorial, la perspectiva es más amplia y responde 




Gerencia Regional de Salud una respuesta coherente frente al COVID-19 (OIT, 
2020f). 
 
Aunque esto tiene su contrapartida, efectivamente centralista, dictatorial y 
compulsiva, parecer ser la mejor alternativa, o mejor dicho es el único camino 
que las burocracias regionales en salud le han dejado al Gobierno Central.  
Aunque finalmente, los muertos y heridos que ha de dejar este proceso, sirvan 
para aumentar la imaginación del rol o papel negativo y nefasto que los directivos 
nacionales, pues los regionales ya se ganaron su pase gratis a ese equipo hace 
mucho tiempo (OIT, 2020c). 
 
Desde este último punto de vista, ya no vale que los directivos de la Gerencia 
Regional de Salud La Libertad traten de esforzarse por presentarse con detalles 
de cambios positivos en sus método y estilos de conducción, la gestión del 
talento humano fluye en otra dirección y bajo otros liderazgos, así estos solo 
sean fenómenos impulsados para durar poco. Ya no solo no son creíbles, sino 
que, estimulan más las incertidumbres y los peligros no previstos. Al parecer ha 
llegado el momento del recambio del recurso humano directivo aumentando la 
capacidad para formar un concepto distinto del trabajo corporativo relacionado a 
la gestión del talento humano, en perspectiva se están generando nuevos 
patrones de comportamiento, más amplios y dinámicos, que a diferencia de las 
generalizaciones distorsionadoras de las normas y los reglamentos internos para 
el manejo del recurso humano, establecen correlaciones sistémicas y 
correspondencias con las políticas de enfrentamiento directo de la pandemia 
(Lunn et al, 2020). 
 
Respecto de la relación significativa (p<0,05) entre la Satisfacción Laboral, con 
un (48,1%) de Insatisfacción, y los sentidos de pertenencia inherentes a la 
Gestión del Talento Humano, mayoritariamente Bajos (48,1%), son resultados 
que pueden explicarse por la forma en que los trabajadores y directivos de la 
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en cierta medida, aun se sienten 
identificados con la institución que ellos mismos se encargaron de hacerla inútil 
para enfrentar la pandemia. También cabe la posibilidad que estos resultados 




de sus privilegios, sobre todo de los privilegios de tomar las decisiones sobre los 
elementos constitutivos de la gestión del talento humano (Manejo del recurso 
humano en la Región La Libertad) (Stiff, 2020).  
 
En ambos casos solo tendrán a empeorar las cosas porque lo que se impone 
desde el gobierno central para el manejo del recurso humano durante esta 
pandemia, los ha hecho entrar en pánico, porque está en juego su propio trabajo 
en la institución. Con ello, si bien es cierto que se están distorsionado los valores 
institucionales, también se está comprobando, en carne propia, cuales son los 
resudados de valores institucionales basados en las inseguridades que 
generaban sus acciones burocráticas y altamente direccionadas para sacar 
provecho económico de ellas (OIT/OMS, 2020).  
 
La pandemia del COVID-19, no solo ha espantado el avispero, sino que está 
liquidando a sus reinas, sus estados de confort y a lo único que atinan es a 
observar y esperar el momento para atacar los procesos de trabajo como si nada 
hubiera cambiado. Observan los nuevos automatismos que generan sentido de 
partencia en los trabajadores y solo atina a reclamar que se respeten los planes 
aprobados en el presupuesto 2020. Sin embargo, sus tiempos se agotaron y sus 
perspectivas de planeación típica, de facto, ya no existen. De nada sirve lo que 
traten de hacer ser, su sentido de pertenecía o las acciones que puedan adoptar 
de aquí en adelante, la situación va más allá y, el COVID-19 se ha encargado de 
cerrarles el camino, incluso para que puedan readaptase o de reinventarse 
dentro de las nuevas lógicas del trabajo institucional. Los nuevos procesos de 
gestión del talento humano, son más eficiente y eficaces, más trasparentes y 
generadores de certidumbres y ganan los mejores espacios en la lógica de 
garantizar la motivación del personal para enfrentar los retos que impone le 
COVID-19 (OCDE, 2020). 
 
Respecto de la relación significativa (p<0,05) entre la Satisfacción Laboral, con 
un (48,1%) de Insatisfacción, y la retribución y estabilidad inherentes a la Gestión 
del Talento Humano, mayoritariamente No Adecuada (46,2%), estos resultados 
se pueden explicar porque los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La 




sobre los temas de retribución económica y estabilidad laboral, sino, porque sus 
miedos iniciales se están transformando en una especie de pánico generalizado, 
tal igual como se presentaban en los recursos humanos que fueron 
reemplazados por la necesidad de automatizar e informatizar más los sistemas  
de trabajo corporativo (Bakker y Demerouti, 2014). 
 
La utilización de las nuevas tecnologías de información y del conocimiento que 
generaron entre el 80 al 2000, grandes despidos masivos, son referenciados con 
temor, miedo y pánico, y, el COVID-19 se ha encargado de aumentar dichos 
miedos, temores y pánicos en forma exponencial. Ya no es la necesidad del 
recambio para facilitar la informatización de los procesos de gestión, sino, la 
necesidad de transparentar dichos procesos con el mismo fin (OIT, 2020). 
 
Sin embargo, la pregunta es ¿hasta cuándo creerán que pueden ser retribuidos 
o mantenidos en sus puestos si fueron identificados como unas rémoras para el 
jugo del trabajo corporativo e institucional? La lógica pragmática y las señales de 
humo que muestra el Estado no garantizan ninguna estabilidad de estos 
trabajadores, pero si están garantizando las retribuciones y compensaciones 
justas del personal que está entrando a tallar en todos los procesos que antes 
eran de su dominio absoluto (Sparkman y Walton, 2017). 
 
La razón del pánico está en el hecho en que ya no son útiles ni necesarios dentro 
de las nuevas estructuras que está tomando el trabajo institucional. He ahí el 
pánico y, todo empieza por ser más sencillo, el manejo de la gestión del recurso 
humano sin intermediaciones de sus decisiones, que respondían a modelos 
sofisticados y complejos solo por ocultar interés o direccionar los manejos del 
recurso humano de acuerdo a sus fines y metas ocultas. Estos complejos y 
sofisticados métodos contaban desde hace mucho con una terminología 
particular y, cuyos parámetros solo servían para la manipulación estadística y 
oscura de su resultado (Stiff, 2020). 
 
Pero ese ha sido no solo el modelo, sino que, con ellos han convivido todos sus 
métodos y estilos de trabajo en torno a la gestión del talento humano. Por eso, 




propio personal de salud ha respondido de manera distinta al llamado o liderazgo 
del gobierno central (Lunn et al, 2020).  
 
Todos los “expertos” que ayudaron a tomar las decisiones (Contadores, 
Abogados, Enfermeras, Médicos, por mencionar unos cuantos), no tan solo no 
toman hoy las decisiones, ni ayudan hacerlo, sino que, no son participe de ningún 
proceso. Toda esa potestad que tenían, les ha sido arrebatada y no le aceptan 
ningún tipo de intercambio que justifique su presencia. Al parecer, se 
equivocaron si pensaban que sus puestos de trabajo y sus componendas 
pudieran ser eternas (OCDE, 2019).  
 
El deber de la institución, desde el nivel central, es poner las cartas sobre la 
mesa para evaluar estos procesos y sus resultados, sacar conclusiones que se 
complementen coherentemente con lo que se está haciendo intuitivamente el 
Estado. Es importante entonces algún tipo de conocimiento sistematizado 
enfocado en el proceso de toma de decisiones directivas para mejorar las 
políticas de retribución y estabilidad y reforzar el trabajo en las áreas de la 















1. La Gestión del Talento Humano se relaciona significativamente (p<0,05) 
con la satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 
en tiempos COVID-19. 
 
2. Las relaciones interpersonales inherentes a la gestión del talento humano 
fueron mayoritariamente regulares (45,3%) y se relacionan 
significativamente (p<0,05) con la satisfacción laboral, en tiempos COVID-
19. 
 
3. Los estilos de dirección inherentes a la gestión del talento humano, fueron 
mayoritariamente Nada Coherentes (52,6%) y se relacionan 
significativamente (p<0,05) con la satisfacción laboral, en tiempos COVID-
19. 
 
4.  Los sentidos de pertenencia inherentes a la gestión del talento humano, 
fueron mayoritariamente Bajos (48,1%) y se relacionan significativamente 
(p<0,05) con la satisfacción laboral, en tiempos COVID-19. 
 
5. La retribución y estabilidad inherentes a la gestión del talento humano fue 
mayoritariamente No Adecuada (46,2%) y se relacionan 









1. Promover la aceleración de los procesos de transformación y 
transparentación del accionar corporativo sobre la gestión del talento 
humano en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, el objeto es brindar 
soporte emocional, sistemático y estructurado, al personal institucional 
frente a las incertidumbres, miedos y temores que genera el 
comportamiento errático y variado del COVID-19. 
 
2. Generar los espacios y oportunidades para reestablecer y/o mejorar las 
relaciones interpersonales en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 
considerando las nuevas condiciones del trabajo institucional. El objeto es 
establecer nuevos canales de interacción en el trabajo que garanticen la 
adaptabilidad del personal ante los nuevos retos del presente.  
 
3. General nuevos espacios de comunicación horizontal entre la alta 
dirección y el personal de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, el 
objeto es reforzar los mecanismos de respuestas corporativas a nivel 
institucional. 
 
4. Promover la generación de nuevos criterios valorativos del trabajo 
institucional en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, el objeto es 
sentar las bases para el desarrollo de una nueva cultura organizacional, 
con nuevos símbolos, métodos y estilos de trabajo corporativo e 
institucional. 
 
5. Mejorar las plataformas alternativas de retribución y estabilidad laboral en 
la Gerencia Regional de Salud La Libertad, con el objeto de brindar 
contrapesos reales ante las incertidumbres, miedos y temores que genera 
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Instrumento de recolección de datos 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA GERENCIA 
REGIONAL DE SALUD LA LIBERTAD, EN TIEMPOS COVID-19. 
Cuestionario de gestión del talento humano en la gerencia regional de salud la Libertad, creado 
por Vera (2017) y adaptado por Espinoza y Lora (2020) 
A continuación, encontrará un grupo de preguntas las cuales deberá responder con la mayor 
sinceridad posible, tenga la seguridad que sus respuestas serán con el único fin de la 
Investigación.  
 El presente cuestionario se le recomienda leer muy bien las afirmaciones y valore si está de 
acuerdo con ellas en una escala de 1 al 5, donde: 
1= Muy en Desacuerdo (MD)  
2= En Desacuerdo (D)  
3= Indiferente (No sabe no opina) 
4= De Acuerdo (A)  
5= Muy de Acuerdo (MA)    
méritos profesionales y/o técnicos. 
     
2 RI Todos los trabajadores conocen perfectamente las 
funciones de sus puestos de trabajo.  
     
3 RI Todos los trabajadores pueden ser felicitados o 
sancionados por el tipo de labor que realizan    
     
4 RI Todos los trabajadores conocen los objetivos y fines 
de la institución. 
     
5 RI Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la 
tecnología moderna para el ejercicio de sus funciones 
     
6 RI Todos los trabajadores tienen acceso a los procesos 
de capacitación y actualización técnico profesional 
     
7 RI Se implementan mejoras permanentes para que el 
trabajador pueda desarrollar su labor en un ambiente 
de confort y satisfacción.  
     
8 RI Se respeta la transparencia de los procesos 
administrativos que tienen que ver con el manejo del 
personal 
     
9 RI Existe un plan general de riesgos      
10 RI Se proporciona al personal información acerca de su 
rendimiento laboral 
     
Nº C ÍTEMS MD D I A MA 
1 RI Todos los trabajadores ocupan sus puestos por sus 
  
11 RI Se cuenta con una tabla de especificaciones de los 
tipos de remuneración basada en la situación laboral 
del empleado 
     
12 ED Se promueve permanentemente el dialogo para 
solucionar los problemas laborales internos 
     
13 ED Se promueve la generación de liderazgos incluyentes 
y dialogantes para solucionar los problemas 
administrativos   
     
14 ED Existe solidaridad en todos los aspectos de la vida 
laboral  
     
15 ED Se realizan reuniones periódicas para evaluar si los 
objetivos y acciones establecidas se cumplen 
     
16 ED Se crean espacios de confianza con la finalidad de 
destacar los valores de: esfuerzo, responsabilidad, 
unión, libertad y respeto 
     
17 ED Se realizan actividades institucionales, para favorecer 
las relaciones interpersonales 
     
18 SP Todo el personal de salud reciben sus prestaciones 
laborales de acuerdo a ley 
     
19 SP Existe un Programa informativo destinado a mejorar 
los hábitos de vida y explicar asuntos de higiene y 
salud 
     
20 SP Se otorgan responsabilidades laborales basadas en 
las fortalezas y debilidades del empleado 
     
21 SP Se utiliza a la evaluación del personal como un medio 
de motivación y estimulo laboral 
     
22 SP Los programas de evaluación y desarrollo personal 
son respetuosos de los derechos laborales y 
profesionales 
     
23 SP Existe un reglamento interno que se cumple y se 
respeta en todos los niveles de la institución 
     
24 SP Todo el personal tiene experiencia calificada para el 
ejercicio de su labor técnico-profesional de acuerdo al 
cargo que ocupan. 
     
25 RE Todos el personal se sienten respaldados por la 
gestión de sus jefes y directores  
     
26 RE Siempre se le brinda al personal las facilidades para 
desarrollarse profesional y técnicamente de acuerdo a 
sus expectativas de realización personal y profesional. 
     
27 RE Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo       
  
28 RE No se permite la perdida de profesionales y técnicos 
valiosos  
     
29 RE La institución posee un plan de emergencia y 
evacuación que es conocido por todo el personal. 
     
30 RE Hay establecido un procedimiento de promoción 
interna, que permite al personal de salud conocer 
sobre las oportunidades que brinda la institución para 
su desarrollo personal 
     
31 RE Se considera a la promoción interna como un medio de 
motivación para los empleados 
     
32 RE Se les proporciona a los empleados asesoría para 
enfrentar problemas y tensiones que se originen en el 
trabajo 
     
 
Baremos de la variable Gestión del talento humano 
Elemento Categoría/medición  
 
Gestión del talento humano  a nivel general 
Buena (41-55 pts.) 
Regular 25 - 40 pts.) 
Mala (11- 24 pts.) 
Relaciones Interpersonales  Malas (11- 24 pts.) 
Regulares (25-40) 
Buenas (41-55) 
Estilo de dirección Clara y coherente (23-30 pts.) 
Poco claras y coherente (15 - 22 pts.) 
Nada clara y coherente (7- 14 pts.) 
Sentido de pertenecía    Alto (28-35 pts.) 
Bajo (16 - 27 pts.) 
Pésimo (7- 15 pts.) 
Retribución y estabilidad  Muy adecuada 30-40 pts.) 
Adecuada (18 - 29 pts.) 













UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA GERENCIA 
REGIONAL DE SALUD LA LIBERTAD, EN TIEMPOS COVID-19. 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (Palma, 2005) 
 
Instrucciones: 
A continuación, encontrará un grupo de preguntas las cuales deberá responder con la mayor 




(1) Nunca (2) Algunas veces  (3) Casi Siempre (4) Siempre 
      
1 Me gusta mi trabajo.     
2 Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo de hacer las 
cosas en las que yo destaco 
    
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque permite desarrollarme en lo que 
me gusta  
    
4 Mi salario me satisface     
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.     
6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.     
7 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de trabajo está 
adecuada. 
    
8 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son satisfactorios.     
9 En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de 
asumir cargos de estrategias o en el equipo de gestión 
    
10 Estoy satisfecho de la formación académica que me da mi centro de 
labores. 
    
11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.     
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi empresa sobre 
aspectos laborales me satisface. 
    
13 La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria.     
14 Estoy satisfecho de cómo mi centro de trabajo cumple el convenio, y 
las leyes laborales. 
    
15 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me dirigen.     
16 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las decisiones de mi 
institución. 
    
17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.     
18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mí mismo, aspectos 
de mi trabajo. 
    
  
19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.     
20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.     
21 Me satisface mi actual grado de participación en las decisiones de mi 
grupo de trabajo. 
    
22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compañeros.     
23 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.     
24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados 
y satisfactorios. 
    
25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos     
26 Estoy satisfecho del ritmo que tengo que hacer mi tarea.     
 
BAREMOS DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 
Elemento Categoría/medición  
Grado de satisfacción laboral a nivel general Insatisfecho (26-52) 
Satisfecho (53-78) 



























V2 = (0.025) 2 = 0.000625 
 
n = 144 
 
n’ = 400 
 
 Aplicando el resultado a la población real se tiene: 
        n 
N =  ----------- 
1+ n / n’ 
 
    144 
N = ------------- = 105,8823529411765 
     144 
1+ --------  








En dónde  
 
S2 = p (1-p) = 0.9 (1-p) = 0.09 
  
 Criterios de valoración  Jueces 
1 2 3 4 5 
1 El instrumento recoge información que permite dar 
respuesta al problema de investigación. 
1 1 1 1 1 
2 El instrumento propuesto responde a los objetivos del 
estudio. 
1 1 1 1 1 
3 La estructura del instrumento es adecuada. 1 1 1 1 1 
4 Los reactivos del instrumento responden a la 
operacionalización de la variable. 
1 1 1 1 1 
5 La secuencia presentada facilita el desarrollo del 
instrumento.  
1 1 1 1 1 
6 Los ítems son claros y entendibles. 1 0 1 1 1 
7 El número de ítems es adecuado para su aplicación. 1 1 1 1 1 
Total  7 6 7 7 7 
 




 𝒙 𝟏𝟎𝟎 
 
b   = Grado de concordancia entre jueces; 
Ta = n° total de acuerdos; 
Td = n° total de desacuerdos. 
   b =    34    x 100 
       34+ 1 
 






Validación y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
 
FORMATO AIKEN DE ANÁLISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES SOBRE LA 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA GERENCIA 
REGIONAL DE SALUD LA LIBERTAD, EN TIEMPOS COVID-19. 
  
Anexo 5 
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUECES 




















RESULTADO DE ESTUDIO PILOTO 
 
BASE DE DATOS SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN TIEMPOS COVID-19. 
 






















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































BASE DE DATOS SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL EN LOS TIEMPOS DEL COVID-19 






























































































































































































































































































































































































































































































































































Análisis de Fiabilidad  
Estadísticas de fiabilidad 




Gestión del talento humano nivel 
general  
,965 ,966 32 
Relaciones interpersonales  ,916 ,917 11 
Estilo de dirección ,883 ,884 6 
Sentido de pertenecía y valores ,867 ,868 7 
Retribución y estabilidad ,864 ,870 8 
Satisfacción laboral ,990 ,990 26 
 
  
Estadística de elementos  
Gestión del talento humano 
Nº C Gestión del talento humano Media Desviación 
estándar 
N 
1 RI Todos los trabajadores ocupan sus puestos por sus méritos 
profesionales y/o técnicos. 
2,70 1,129 20 
2 RI Todos los trabajadores conocen perfectamente las 
funciones de sus puestos de trabajo.  
2,70 1,129 20 
3 RI Todos los trabajadores pueden ser felicitados o 
sancionados por el tipo de labor que realizan    
3,30 ,979 20 
4 RI Todos los trabajadores conocen los objetivos y fines de la 
institución. 
2,85 ,988 20 
5 RI Todos los trabajadores tienen acceso al uso de la 
tecnología moderna para el ejercicio de sus funciones 
2,60 1,046 20 
6 RI Todos los trabajadores tienen acceso a los procesos de 
capacitación y actualización técnico profesional 
3,20 1,056 20 
7 RI Se implementan mejoras permanentes para que el 
trabajador pueda desarrollar su labor en un ambiente de 
confort y satisfacción.  
2,65 1,089 20 
8 RI Se respeta la transparencia de los procesos administrativos 
que tienen que ver con el manejo del personal 
3,00 1,026 20 
9 RI Existe un plan general de riesgos 2,95 ,999 20 
10 RI Se proporciona al personal información acerca de su 
rendimiento laboral 
2,45 1,146 20 
11 RI Se cuenta con una tabla de especificaciones de los tipos de 
remuneración basada en la situación laboral del empleado 
4,00 1,124 20 
12 ED Se promueve permanentemente el dialogo para solucionar 
los problemas laborales internos 
3,00 1,026 20 
13 ED Se promueve la generación de liderazgos incluyentes y 
dialogantes para solucionar los problemas administrativos   
3,55 ,945 20 
14 ED Existe solidaridad en todos los aspectos de la vida laboral  3,35 ,933 20 
15 ED Se realizan reuniones periódicas para evaluar si los 
objetivos y acciones establecidas se cumplen 
3,40 ,883 20 
16 ED Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar 
los valores de: esfuerzo, responsabilidad, unión, libertad y 
respeto 
3,15 ,933 20 
17 ED Se realizan actividades institucionales, para favorecer las 
relaciones interpersonales 
3,40 ,940 20 
18 SP Todo el personal de salud reciben sus prestaciones 
laborales de acuerdo a ley 
3,35 ,587 20 
19 SP Existe un Programa informativo destinado a mejorar los 
hábitos de vida y explicar asuntos de higiene y salud 
3,40 ,821 20 
20 SP Se otorgan responsabilidades laborales basadas en las 
fortalezas y debilidades del empleado 
3,20 ,768 20 
21 SP Se utiliza a la evaluación del personal como un medio de 
motivación y estimulo laboral 
2,95 ,945 20 
22 SP Los programas de evaluación y desarrollo personal son 
respetuosos de los derechos laborales y profesionales 
3,00 ,858 20 
23 SP Existe un reglamento interno que se cumple y se respeta 
en todos los niveles de la institución 
3,20 ,951 20 
24 SP Todo el personal tiene experiencia calificada para el 
ejercicio de su labor técnico-profesional de acuerdo al 
cargo que ocupan. 
2,95 ,759 20 
25 RE Todos el personal se sienten respaldados por la gestión de 
sus jefes y directores  
2,45 1,146 20 
26 RE Siempre se le brinda al personal las facilidades para 
desarrollarse profesional y técnicamente de acuerdo a sus 
expectativas de realización personal y profesional. 
4,00 1,124 20 
  
27 RE Siempre hay en un ambiente agradable para el trabajo  3,00 1,026 20 
28 RE No se permite la perdida de profesionales y técnicos 
valiosos  
3,55 ,945 20 
29 RE La institución posee un plan de emergencia y evacuación 
que es conocido por todo el personal. 
3,35 ,933 20 
30 RE Hay establecido un procedimiento de promoción interna, 
que permite al personal de salud conocer sobre las 
oportunidades que brinda la institución para su desarrollo 
personal 
3,40 ,883 20 
31 RE Se considera a la promoción interna como un medio de 
motivación para los empleados 
3,15 ,933 20 
32 RE Se les proporciona a los empleados asesoría para enfrentar 
problemas y tensiones que se originen en el trabajo 
2,80 ,894 20 
 




1 Me gusta mi trabajo. 
3,8000 ,41039 20 
2 Estoy satisfecho con las posibilidades que da mi trabajo 
de hacer las cosas en las que yo destaco 3,7500 ,44426 20 
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque permite 
desarrollarme en lo que me gusta  3,8000 ,41039 20 
4 Mi salario me satisface 
3,7500 ,44426 20 
5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me 
exigen. 3,7500 ,44426 20 
6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena. 
3,7500 ,44426 20 
7 La iluminación, ventilación y temperatura de mi lugar de 
trabajo está adecuada. 3,6000 ,50262 20 
8 El entorno fisco y el espacio en que trabajo son 
satisfactorios. 3,7500 ,44426 20 
9 En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias 
oportunidades de asumir cargos de estrategias o en el 
equipo de gestión 
3,7500 ,44426 20 
10 Estoy satisfecho de la formación académica que me da 
mi centro de labores. 3,8000 ,41039 20 
11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes. 
3,7500 ,44426 20 
12 La forma en la que se lleva la negociación en mi 
empresa sobre aspectos laborales me satisface. 3,8000 ,41039 20 
13 La supervisión que ejercen sobre mi es satisfactoria. 
3,7500 ,44426 20 
14 Estoy satisfecho de cómo mi centro de trabajo cumple 
el convenio, y las leyes laborales. 3,7500 ,44426 20 
15 Estoy a gusto con la atención y frecuencia con que me 
dirigen. 3,7500 ,44426 20 
16 Estoy satisfecho de mi grado de participación e las 
decisiones de mi institución. 3,7500 ,44426 20 
17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi 
tarea. 3,7500 ,44426 20 
18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi 
mismo, aspectos de mi trabajo. 3,7500 ,44426 20 
  
19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad. 
3,7500 ,44426 20 
20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores. 
3,8000 ,41039 20 
21 Me satisface mi actual grado de participación en las 
decisiones de mi grupo de trabajo. 3,8000 ,41039 20 
22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis 
compañeros. 3,7500 ,44426 20 
23 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me 
dan. 3,7500 ,44426 20 
24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo 
son adecuados y satisfactorios. 3,8000 ,41039 20 
25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos 
3,7500 ,44426 20 
26 Estoy satisfecho del ritmo que tengo que hacer mi tarea. 
3,7500 ,44426 20 
 
Estadísticas de elemento de resumen en base a medias de elementos  
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo / 
Mínimo 
Varianza N  
Gestión del talento humano nivel general  3,125 2,450 4,000 1,550 1,633 ,145 32 
Relaciones interpersonales  2,945 2,450 4,000 1,550 1,633 ,189 11 
Estilo de dirección 3,308 3,000 3,550 ,550 1,183 ,039 6 
Sentido de pertenecía y valores 3,150 2,950 3,400 ,540 1,153 ,035 7 
Retribución y estabilidad 3,206 2,450 4,000 1,550 1,633 ,225 8 
Satisfacción Laboral 3,758 3,600 34,800 ,200 1,056 ,002 26 
 
Estadística de Correlación y coeficientes Alfa de Cronbach 









































































































































































































































































































































































































































Estadísticas de escala 
 Media Varianza Desviación 
estándar 
N  
Gestión del talento humano nivel general  100,00 463,684 21,533 32 
Relaciones interpersonales  32,40 74,884 8,654 11 
Estilo de dirección 19,89 20,239 4,499 6 
Sentido de pertenecía y valores 22,05 18,366 4,286 7 
Retribución y estabilidad 25,65 32,555 5,706 8 
Satisfacción Laboral  97,7000 103,274 10,16237 26 
 
Coeficiente de correlación intraclase basado en medias promedio 
 Correlación 
intraclaseb 
95% de intervalo de 
confianza 
Prueba F con valor verdadero 0 
Límite inferior Límite 
superior 
Valor df1 df2 Sig 
Gestión del talento 
humano nivel 
general  
,965 ,938 ,938 28,206 19 589 ,000 
Relaciones 
interpersonales  
,916 ,849 ,962 11,948 19 190 ,000 




,867 ,754 ,940 7,515 19 114 ,000 
Retribución y 
estabilidad 
,864 ,751 ,938 7,371 19 133 ,000 
Satisfacción 
Laboral 





Carta de consentimiento informado 
 
 
Yo ...................................................... trabajador de la Gerencia Regional de 
Salud La Libertad, con DNI………………….., domiciliado 
en.............................................................., del Distrito de ……………, Provincia 
de ……………., a través de este documento, declaro que he sido informado 
sobre fines y objetivos de la investigación  titulada “Gestión del talento humano 
y satisfacción laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos 
COVID-19”, que lleva a cabo la Lic: Espinoza Borja Saby Maryling Dejo en claro 
que acepto participar en dicha investigación en forma voluntaria como 
informante. Esta autorización no puede utilizarse en procesos legales o judiciales 
solo en las áreas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la 
investigación mencionada, según lo estipula la Ley. 
 





    ------------------------------------------------ 




















Base de datos 
Title:  Gestión del Talento Humano y Satisfacción Laboral en la Gerencia Regional de Salud La 
Libertad, en tiempos COVID-19 
Data List: 
V1/ Gestión del Talento Humano 
V2/ Relaciones interpersonales  
V3/ Estilos de Dirección 
V4/ Sentido de pertenencia y valores  
V5/ Retribución y estabilidad 
V6/ Satisfacción Laboral 
Value Lasbels 
V1/ 1 ‘Mala’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Buena’ 
V2/ 1 ‘Mala’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Buena’ 
V3/ 1 ‘Nada coherente’ 2 ‘Poco coherente’ 3 ‘Coherente’ 
V4/ 1 ‘Pésimo’ 2 ‘Bajo’ 3 ‘Alto’ 
V5/ 1 ‘No adecuada’ 2 ‘Adecuada’ 3 ‘Muy adecuada’ 
V6/ 1 ‘Insatisfecho’ 2 ‘Satisfecho’ 3 ‘Muy satisfecho’ 
Data List 




































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLE MARCO TEÓRICO MÉTODOS RESULTADOS 
CONCLUSIONE
S 










































































































Gestión del talento 
humano: 





aptitudes y de 
habilidades y 
destrezas para que se 








medirá a través de la 
aplicación de la escala 





Valoración de la 
satisfacción laboral 
basada en las 
creencias, 
sentimientos y valores, 
que desarrolla durante 




medirá a través de la 
aplicación de la escala 
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